









DIAGNOSA DAN INTERVENSI TERHADAP ORGANISASI  
BIROKRASI KANTOR CAMAT BANDA SAKTI KOTA LHOKSEUMAWE  
 
Muhammad 
   
Hakikat keberadaan organisasi adalah mewujudkan tujuan yang ingin dicapai dengan bekerja sama. 
Organisasi hidup sebagai sistem selalu mengalami perkembangan dalam dinamika kehidupan yang 
selalu berubah. Bila organisasi stagnan ia akan ditinggalkan oleh pelanggan. Berbagai upaya 
dilakukan agar organisasi tetap hidup dan mengakomodir berbagai kepentingan. Salah satu upaya 
yang dilakukan adalah memperbaiki kinerja organisasi dengan melakukan Pembinaan Organisasi 
(PO) dengan menerapkan diagnosa, dengan harapan agar Tujuan, Struktur, Tata hubungan, Sistem 
Penghargaan, Mekanisme Tata Kerja dan Kepemimpinan dalam organisasi terbangun bersinergi 
secara utuh untuk mewu judkan tujuan, tuntutan dan harapan. Bila didapati hal hal yang tidak 
sinergi sege ra dilakukan intervensi untuk melakukan change sehingga organisasi tetap eksis. 
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              Organisasi adalah suatu sistem sosial, 
dimana hubungan organisasi dengan 
lingkungan merupakan suatu sistem dan 
kesatuan yang memungkinkan masyarakat 
mencapai suatu tujuan yang tidak dapat 
dicapai melalui tindakan individu secara 
terpisah. Sebagai suatu sistem sosial, pada 
dasarnya suatu organisasi akan mengalami 
perubahan-perubahan sesuai dengan 
perkembangan lingkungan terutama 
perkembangan ilmu pengetahuan dan 
teknologi yang berkembang atau berubah 
begitu cepat. Perubahan atau perkembangan 
organisasi dapat terjadi baik pada lingkup 
internal maupun lingkup eksternal dalam 
meningkatkan efektifitas terhadap 
kepentingan dan sasaran yang hendak 
dicapai sesuai dengan  tujuan organisasi. 
Perubahan dalam pertumbuhan organisasi 
secara internal dapat menimbulkan suatu 
krisis manajemen yang menyangkut 
kepemimpinan dalam menghadapi berbagai 
krisis yang terjadi dalam suatu organisasi, 
sehingga terjadi perubahan dalam 
manajemen dan kebijakan dalam organisasi, 
demikian juga prosedur,struktur dan lain-lain 
sebagainya. 
Lebih-lebih lagi di era globalisasi 
sekarang ini dimana perubahan dan 
perkembangan masyarakat sedemikian 
pesat, yang pada gilirannya mempunyai 
pengaruh besar terhadap organisasi. Dan 
organisasipun mau tak mau harus 
memperhatikan masalah eksternal ini, bila 
tidak maka organisasi tersebut akan 
ketinggalan bahkan kemunduran, yang pada 
akhirnya ditinggalkan oleh masyarakat. 
Dalam setiap organisasi pasti terjadi 
perubahan dan perkembangan. 
Perkembangan ini biasanya menunjang asset 
manajemen dalam menghadapi dan 
mengelola perubahan. Dengan demikian 
perkembangan organisasi itu selalu berkaitan 
dengan proses menyiapkan diri untuk 
mengelola perubahan . 
Dalam suatu organisasi yang baik, 
perubahan dan perkembangan organisasi 
sudah dikelola dengan baik, artinya organisas 
itu sudah mengantisipasi sejak dini sampai 
tahap masa sekarang dan masa yang akan 
datang. Ini berarti perubahan dan 
perkembangan organisai dikelola selama 
organisasi itu ada. Dalam rangka 
penyempurnaan, pembaharuan dan 
perubahan yang terjadi dalam setiap 
organisasi, maka upaya melakukan 
pembinaan organisasi merupakan tugas yang 
vital bagi pimpinan, sebab disitu menyangkut 
pengendalian dan peningkatkan mutu 
berbagai sumber daya yang mendukung dan 
menunjang tujuan organisasi, lebih-lebih lagi 
organisasi yang bersifat publik, maka upaya 
pembinaan organisasi merupakan hal yang 
tidak bisa ditunda-tunda lagi . 
Pembinaan Organisasi (PO) 
merupakan terjemahan dari Organization 





merupakan suatu tindakan, proses, hasil atau 
pernyataan menjadi lebih baik. Dalam hal ini 
menunjukkan adanya kemajuan, 
peningkatan, pertumbuhan, evolusi atas 
berbagai kemungkinan, berkembang atau 
peningkatan atas sesuatu (Miftah Toha, 
1998, p.7 ). PO bertujuan melakukan 
perubahan (change), dan jelas kita menerima 
bahwa penyempurnaan di dalam organisasi 
sebagai suatu change yang harus terjadi, 
maka PO dapat diartikan pula sebagai 
perubahan organisasi atau organizational 
change ( Ibid, p.8 ). Perubahan disini 
diartikan sebagai penyempurnaan didalam 
suatu organisasi yang berarti megubah suatu 
prosedur lama ke prosedur yang lebih baik. 
Dengan demikian PO lebih banyak 
menekankan pada perubahan secara 
menyeluruh dan mendasar . 
Namun demikian perlu diketahui 
bahwa tidaklah semua change itu merupakan 
usaha PO. Suatu change dalam organisasi 
dapat dikatakan sebagai PO bila memenuhi 
syarat-syarat sebagai berikut : 
1. Menjawab suatu kebutuhan 
pembaharuan, perubahan dan 
penyempurnaan yang aktual 
dan diinginkan oleh klien 
(pelanggan) . 
2. Melibatkan pelanggan secara 
aktif didalam menyusun 
perencanaan dan pelaksanaan 
pembaharuan tersebut . 
3. Pembaharuan tersebut 
termasuk pula pembaharuan 
kultur organisasi (Burke dan 
Hornstein, 1982) . 
 
Tahapan pengembangan organisasi 
dalam siklus perubahannya sangat 
dipengaruhi oleh pola manajemen yang 
diterapkan oleh pimpinan. Gaya 
kepemimpinan dalam organisasi dapat 
mempengaruhi pimpinan. Gaya kepemipinan 
dalam organisasi dapat mempengaruhi 
tujuan yang ingin dicapai dalam PO. Karena 
PO merupakan proses yang berusaha 
meningkatkan keefektifan organisasi dengan 
memadukan keinginan individual untuk 
tumbuh dan berkembang sejalan dengan 
tujuan organisasi. Proses ini merupakan 
upaya perubahan terencana yang melibatkan 
sistem secara menyeluruh dalam periode 
waktu tertentu, dan upaya perubahan itu 
terkait dengan misi organisasi (Gibson,et.al, 
1992, p.237). 
Kalau kita perhatikan PO sebenarnya 
punya tiga tujuan pokok yaitu mengubah 
sikap atau nilai, memodifikasi prilaku, dan 
menimbulkan perubahan struktur dan 
kebijaksanaan (Idem, p.238). Suatu organisasi 
dapat menentukan strategi PO yang meliputi 
salah satu, dua atau ketiga-tiganya sekaligus 
sesuai dengan kebutuhan organisasi pada 
saat tertentu . Dalam PO yang menuntut 
terjadinya change, maka program 





daya pegawai merupakan hal yang sangat 
penting, karena perubahan yang efektif tidak 
akan berjalan dengan baik tanpa adanya 
ketrampilan teknis. Biar sekalipun sikap, 
perilaku dan struktur telah sesuai, namun 
organisasi tidak dapat menanggapi 
perubahan karena pegawainya sama sekali 
tidak memiliki kemampuan yang dibutuhkan 
untuk menanggapinya. 
PO merupakan suatu usaha yang 
berencana yang meliputi organisasi secara 
keseluruhan dan dikelola dari pucuk 
pimpinan untuk meningkatkan efektifitas dan 
kesehatan organisasi melalui intervensi yang 
berencana di dalam proses organisasi, 
dengan mempergunakan   ilmu perilaku 
(Miftah Thoha,1984/1986,p.180). Dalam 
penerapan PO, langkah utama yang 
diperlukan adalah mengindentifikasi semua 
masalah yang dihadapi oleh organisasi, 
kemudian menganalisa untuk dibuat 
diagnosa mengenai  hal-hal apa yang 
dihadapi organisasi dan akhirnya dapat 
dilakukan intervensi yang tepat dan sesuai, 
guna memecahkan situasi problematis 
organisasi tersebut . 
Diagnosa didalam PO mempunyai 
dua macam orientasi yakni orientasi masalah 
dan orientasi pada kemajuan. Diagnosa 
orientasi masalah diarahkan untuk 
menemukan dan memecahkan masalah 
sebenarnya yang dihadapi organisasi, dan 
dengan diketemukannya masalah akan 
memudahkan penentuan langkah-langkah 
intervensi. Sedang diagnosa orientasi pada 
kemajuan biasanya terjadi pada organisasi 
dimana pimpinan organisasi tersebut telah 
mengetahui masalah yang dihadapi oleh 
organisasinya,  ia hanya memerlukan dan 
menginginkan perbaikan dan kemajuan. 
Dalam penelitian ini diagnosa yang 
berorientasi masalah adalah yang penulis 
gunakan untuk mendeskripsikankegiatan PO . 
Kantor Camat Banda Sakti  merupakan suatu 
organisasi publik dalam lingkungan 
Pemerintah Kota Lhokseumawe mempunyai 
misi untuk memberikan pelayanan dan 
pembinaan di bidang pemerintahan, 
pembagunan dan kemasyarakatan. Dengan 
semakin berkembangnya masyarakat berarti 
tuntutan-tuntutan masyarakat juga makin 
meningkat sehingga mengharuskan Kantor 
Kecamatan tersebut untuk dapat 
menyesuaikan kualitas pelayanannya dengan 
tuntutan yang diinginkan oleh masyarakat. 
Dengan kata lain harus ada peningkatan 
kualitas kinerja dalam mengantisipasi 
perubahan yang ada terutama dalam 
memberi pelayanan kepada masyarakat . 
Pemilihan organisasi  Birokrasi Kantor  Camat 
Banda Sakti sebagai obyek penelitian PO 
adalah semata karena kedekatan lokasinya 
dengan tempat tinggal penulis serta 
kemudahan transportasi dalam mencapainya 
berhubung karena terbatasnya waktu yang 







C. Landasan Teori 
  Bahwa perubahan (change) dalam 
suatu organisasi adalah suatu hal yang 
lumrah dan tak dapat dihindari. Perubahan 
ini merupakan suatu proses yang tidak 
pernah berhenti dan terus berlangsung. 
Apabila organisasi tidak melakukan adaptasi 
dengan perubahan, maka organisasi tersebut 
akan tertinggal baik karena tidak mampu 
mengejar perkembangan lingkungan yang 
terus berubah maupun tertinggal  dalam 
bidang-bidang lain yang mempengaruhi 
pertumbuhan organisasi itu sendiri seperti 
informasi, teknologi dan lain-lain sebagainya . 
Dengan terjadinya berbagai perubahan pada 
lingkungan organisasi, maka organisasi pula 
perlu dilakukan perubahan yang dilakukan 
melalui PO untuk melakukan berbagai 
penyesuaian seperlunya. Perubahan yang 
dilakukan melalui PO bertujuan untuk 
meningkatkan efektifitas dan efesiensi kerja 
dalam organisasi, dan dilakukan dalam jangka 
waktu yang agak panjang. Pada umumnya 
yang melakukan perubahan adalah pimpinan 
organisasi/manager, namun tak jarang pula 
dilakukan dengan bantuan a change agent 
(konsultan) yang berasal baik dari dalam 
maupun dari luar organisasi . 
 Dalam melakukan perubahan, 
pertama-tama yang harus dilakukan adalah 
memperoleh informasi yang berupa data 
guna mengetahui situasi problematis yang di 
hadapi suatu oganisasi, yang kemudian oleh 
pimpinan atau konsultaan melakukan 
diagnosa. Diagnosa dimaksud adalah 
merupakan suatu proses menemukan 
penyebab pokok dari masalah-masalah 
organisasi. Proses ini meliputi pengumpulan 
informasi yang bertalian dengan masalah 
misalnya bagaimana seharusnya organisasi 
atau bagian dalam organisasi tersebut 
berfungsi, menganalisa informasi atau data 
tersebut dan membuat kesimpulan untuk 
melakukan perubahan dan penyempurnaan. 
Diagnosa yang efektif akan memberikan arah 
petunjuk yang baik bagi intervensi PO . Ia 
akan memberikan arah pemahaman yag 
tepat terhadap kondisi dan kebutuhan yang 
diperlukan oleh organisasi, sehingga 
keputusan intervensi selalu dikaitkan dengan 
usaha diagnosa. Oleh sebab itu proses 
diagnosa merupakan proses yang sangat 
penting dan sangat dominan dalam usaha 
pembinaan organisasi (Miftah Thoha,Opcit, 
.94). 
  Diagnosa ini sebenarnya merupakan 
istilah yang sering digunakan dalam kalangan 
kedokteran. Istilah ini dipinjam oleh ahli-ahli 
teori organisasi khususnya ahli PO untuk 
menamakan usaha mereka yang sejenisnya 
dengan usaha dokter mengenali sesuatu 
penyakit pasiennya dalam mengetahui 
penyakit organisasi . Namun istilah diagnosa 
dalam PO di pakai dalam arti yang lebih luas, 
tidak sebagaimana dokter mendiagnosa 
pasienya, dimana pasien tidak dilibatkan 
(pasif). Diagnosa dalam PO digunakn dalam 





karena dalam diagnosa PO dikenal adanya 
kolaborasi antara konsultan PO dengan tim 
manajemen organisasi . Nilai usaha 
kalaboratif dimaksud lebih menekankan 
terhadap kebersamaan dan kerja sama, 
sekaligus memahami adanya perbedaan 
diantara para anggota suatu sistem . Dengan 
demikian setiap perbedaan yang timbul yang 
mendorong ke arah konflik berlarut jika 
dikembaikan kepada nilai usaha kolaboratif 
tersebut, mudah-mudahan dapat diatasi . 
 Orientasi pada masalah maksudnya 
diagnosa diarahkan untuk menemukan dan 
memecahkan masalah yang sebenarnya 
dihadapi oleh organisasi. Dan dengan 
demikian  akan mudah untuk mengatasi 
masalah tersebut dan mudah menentukan 
langkah langkah intervensi terhadap 
organisasi guna dilakukan perbaikan . Sedang 
diagnosa yang berorientasi tujuan 
maksudnya adalah selain mencari masalah-
masalah yang dihadapi oleh organisasi, 
diagnosa juga bertujuan untuk mencari jalan 
keluar dan merancang usaha-usaha 
perbaikan yang lebih maju dari sebelumya . 
 Ada banyak model diagnosa 
organisasi yang dapat digunakan untuk 
menemukan masalah organisasi yang 
dikembangkan oleh para sarjana seperti : 
a. Model 6 kotak dari Weisbord ;  
b. Model Kongruensi dari Nadler dan 
Tushman ; 
c. Model Pragmatik yang situasional 
dari Hornstein dan Tichy; dan 
d. Teori kontinjensi dari Lawrence 
dan Lorsch 
 Karena keterbatasan waktu yang ada 
dan dengan pertimbangan kemudahan 
memformulasikan pertanyaan maka penulis 
memilih model 6 kotak dari Weishbord untuk 
mendiagnosa masalah yang dihadapi oleh 
Kantor Camat Banda Sakti Kota 
Lhokseumawe yang meliputi kotak tujuan, 
struktur, penghargaan, mekanisme tata kerja, 
tata hubungan dan kepemimpinan. 
 
D. Responden dari PO 
 Yang menjadi responden dalam 
penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor 
Camat Banda Sakti yang berjumlah 26 orang 
untuk menjaring informasi maupun data yang 
diperlukan dalam penelitian PO ini. 
 
E. Teknik dan instrumen Penelitian 
 Dalam melaksanakan penelitian ini 
penulis menggunakan teknik dan instrumen 
penelitian sebagai berikut : 
1. Teknik  Penelitian 
 Teknik Penelitian yang penulis 
gunakan untuk mengumpulkan 
informasi/data ini adalah : 
a. Observasi yaitu melakukan pengamatan 
langsung pada Kantor Kecamatan Banda 
Sakti untuk melihat kenyataan/informasi 
yang dapat digunakan untuk 
mengindentifikasikan masalah . 
b. Kuesioner yaitu mengedarkan daftar 





sebelumnya untuk diisi oleh para 
pegawai di kantor yang bersangkutan .  
c. Wawancara, yaitu melakukan 
wawancara dengan pejabat 
struktural yang ada dan 
beberapa staf yang dipilih 




2. Instrumen Penelitian 
Alat ( instrument ) penelitian yang digunakan 
dalam pengumpulan informasi/data ini 
meliputi : 
a. Daftar isian ; 
b. Daftar pertanyaan ; dan 
c. Pedoman Wawancara . 
              F. Teknik Pengolahan Data 
 Dalam menganalisis informasi/data 
dari hasil penelitian ini penulis memakai 
metode deskriptif, karena  “penelitian 
deskriptif tidak menggunakan hipotesis dan 
proses teorisasi yang mendalam, tetapi 
hanya menggambarkan fakta-fakta yang apa  
adanya yang bersifat aktual diikuti dengan 
interprestasi secara rasional menurut yang 
seharusnya” ( Hadari Nawawi,1983, p.64 ) 
 Berdasarkan pendapat tersebut 
diatas maka pengolahan data dilakukan 
sebagai berikut: 




2. Menentukan skor kriteria 
penilaian terhadap jawaban 
responden,yaitu : 
a. Jawaban “a” mempunyai 
bobot skor = 4 
b. Jawaban “b”  mempunyai 
bobot skor = 3 
c. Jawaban “c” mempunyai 
bobot skor = 2 
d. Jawaban “d” mempunyai 
bobot skor = 1 
3. Setiap pertanyaan dihitung 
nilai rata-ratanya ( mean ) dari 
jawaban responden yang 
diperoleh. Untuk 
mendapatkan Mean setiap 
kotak Weisbord, maka Mean 
setiap pertanyaan tersebut 
dijumlahkan dan selanjutnya 
dibagi dengan jumlah 
pertanyaan yang disiapkan 
untuk setiap kotak tersebut . 
4. Dihitung interval untuk 
menentukan kategori setiap 
kotak Weisbord dengan 
rumus : 
 
Interval  =  
𝑺𝒌𝒐𝒓 𝒕𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊−𝒔𝒌𝒐𝒓 𝒕𝒆𝒓𝒆𝒏𝒅𝒂𝒉
𝒋𝒖𝒎𝒍𝒂𝒉 𝒑𝒊𝒍𝒊𝒉𝒂𝒏 𝒂𝒍𝒕𝒆𝒓𝒏𝒂𝒕𝒊𝒇  









Dengan demikian akan diketahui tingkat 
interpretasi bermasalah atau tidak bahkan 
tinggi atau rendahnya tingkat masalah dalam 
setiap kotak Weisbord atau seluruh tubuh 
organisasi tersebut, akan terukur menurut 
limit kategori sebagai berikut : 
 
a. Limit 1,00-1,75 = tergolong 
kategori “tidak baik” ; 
b. Limit 1,75-2,50 = tergolong 
kategori “kurang baik” ; 
c. Limit 2,51-3,25 = tergolong 
kategori “baik” ; 
d. Limit 3,26-ke atas = 
tergolong “sangat baik” ; 
5. Berdasarkan penggolongan tersebut, 
maka masing masing limit mempunyai 
kategori sebagai berikut : 
a. Kategori “Tidak baik” artinya 
bahwa kondisi obyek 
penelitian mengandung 
masalah cukup tinggi 
sehingga perlu usaha 
penanganan secara intensif. 
b. Kategori “Kurang baik” 
artinya kondisi obyek 
penelitian agak sedikit 
bermasalah ini juga 
memerlukan 
penanggulangan tetapi tidak 
terlalu intensif. 
c. Kategori “Baik’ artinya 
kondisi obyek penelitian 
tidak bermasalah namun 
masih perlu ditingkatkan lagi 
kondisinya . 
d. Kategori “Sangat baik” 
artinya kondisi obyek 
penelitian mencapai kondisi 
yang terbaik dan hal itu perlu 
dipertahankan  
 
   III. ANALISA DATA BERDASARKAN 
TEMUAN PENELITIAN LAPANGAN 
         Untuk memperoleh data dan 
informasi yang berhubungan dengan 6 
kotak dari Weisbord pada Kantor 
Camat Banda Sakti Kota Lhokseumawe, 
penulis menyebarkan 26 eksemplar 
kuesioner kepada seluruh pegawai  
negeri sipil Kantor Camat tersebut 
termasuk kepada Camat dan Sekcam. 
Sementara kepada 7 orang yang bukan 
Pegawai Negeri, tidak penulis berikan 
kuesioner, dengan anggapan bahwa 
mereka bukan pegawai tetap dari 
kantor Camat tersebut, sehingga 
apabila kuesioner diberikan kepada 
mereka bisa saja jawaban yang mereka 
berikan menjadi bias dan bersifat 
subyektif . 
         Dari 26 eksemplar kuesioner 
yang penulis sebar tersebut, 
dikembalikan dengan baik dan telah 
terisi dengan rapi. Berdasarkan hasil 
jawaban kuesioner yang dikembalikan 






A. Tujuan Organisasi 
 Diagnosa pada kotak tujuan organisasi 
dimaksudkan adlah untuk mengetahui: 
1. Sejauhmana peran pegawai/staf 
memahami secara jelas dan benar 
misi dan tujuan organisasi. 
2. Bagaimana dukungan staff dalam 
upaya pencapaian tujuan organisasi.  
 
Dari jawaban kuesioner yang di peroleh 
untuk kotak “Tujuan Organisasi” dapat 
dilihat rinciannya pada table 1 sebagai 
berikut: 
TABEL 1 




1 2 3 4 5 6 
1 3 3 3 3 3 3 18 3,00 
2 3 3 3 3 3 3 18 3,00 
3 3 3 4 4 3 3 20 3,33 
4 4 4 4 4 4 4 24 4,00 
5 4 4 4 4 3 3 22 3,66 
6 4 4 4 4 4 4 24 4,00 
7 3 3 4 3 3 3 19 3,16 
8 3 3 4 4 3 3 20 3,33 
9 4 3 4 4 3 3 21 3,50 
10 3 3 3 4 3 3 19 3,16 
11 4 4 4 4 4 3 23 3,83 
12 4 3 4 4 3 3 21 3,50 
13 3 4 4 3 2 3 19 3,16 
14 4 4 4 4 3 4 23 3,83 
15 4 4 4 4 4 4 24 4,00 
16  4 4 4 4 4 3 23 3,29 
17 4 4 4 4 4 4 24 4,00 
18 4 4 4 4 4 4 24 4,00 
19 3 4 4 3 2 3 19 3,16 
20 4 4 4 4 4 3 21 3,50 
21 4 4 4 4 3 4 23 3,83 
22 3 3 4 3 3 3 19 3,16 
23 4 4 4 4 3 4 23 3,83 
24 3 3 4 4 3 3 20 3,33 
25 4 3 4 4 3 3 21 3,50 
26 4 4 4 4 4 4 24 4,00 
total  94 93 101 98 85 87 558 - 
Mean 3,61 3,57 3,88 3,76 3,26 3,34 - 3,5700 
 
Dari Tabel diatas terlihat bahwa total 
mean dari kotak “Tujuan” adalah 3,57. Mean 
3,57 tersebut bila dihubungkan dengan limit 





yang berarti termasuk kategori Amat Baik. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kondisi 
pemahaman pegawai terhadap tujuan 
organisasi tidak mempunyai masalah. 
Tercapainya hasil tersebut bisa dimaklumi 
karena tingkat pendidikan yang dimiliki oleh 
pegawai kantor Camat Banda Sakti tersebut, 
dimana 92,30 % berpendidikan SLTA ke atas. 
Disamping itu dalam pelaksanaan tugas 
selalu dalam koordinasi antara berbagai seksi 
dibawah kepemimpinan Camat dan Sekcam. 
Apabila dilihat dari frekuensi jawaban 
responden atas pertanyaan kotak tujuan ini 
maka diperoleh hasil sebagaimana tercantum 





TABEL  2 
JAWABAN RESPONDEN ATAS KOTAK “TUJUAN” 
Kategori Interval Frekuensi Persentase 
Tidak Baik 1,00 - 1,75 - 0,00 
Kurang Baik 1,76 - 2,5 - 0,00 
Baik 2,51 - 3,25 7 26,92 
Sangat Baik 3,26 - Keatas 19 73,08 
Jumlah       26 100,0 
 
Berdasarkan table di atas terlihat 
bahwa dari 26 orang responden ternyata 7 
orang (26,92 %) diantaranya menjawab 
”baik” dan 19 orang  (73,08 % ) menjawab 
“sangat baik”. Sementara itu tidak ada 
responden yang menjawab “tidak baik“ dan 
“kurang baik” . Dengan kata lain adalah 
bahwa sebagian besar pegawai kantor Camat 
Banda Sakti sangat baik 
mengetahui/memahami secara jelas dan 
benar tentang misi dan tujuan organisasi 
publik yang diembannya. Dan berdasarkan 
wawancara dengan Camat dan Sekcam 
dimana dikatakan bahwa dalam pelaksanaan 
tugas dan fungsi sehari-hari segenap aparatur 
selalu dilakukan pembinaan, 
pengkoordinasian serta di arahkan, yang 
biasanya dilakukan melalui rapat staf dan 
rapat reguler mingguan.  
B. Struktur organisasi  
        Pada kotak struktur Organisasi ini 
diagnosa diarahkan untk mengetahui : 
1. Bagaimana terciptanya keselarasan 
antar tujuan yang telah ditetapan 
dengan kerangka struktur yang ada . 
2. Apakah struktur internal organisasi 
yang dijalankan itu mampu 
mendukung pencapaian tujuan 
organisasi . 
Dari jawaban kuesioner yang 
dikembalikan dapat disususn skor 
jawaban sebagaimana tertera dalam 













1 2 3 4 5 
1 4 4 3 3 3 17 3,40 
2 4 4 3 3 3 17 3,40 
3 3 4 3 3 3 16 3,20 
4 4 3 2 2 2 13 2,60 
5 4 4 2 3 3 16 3,20 
6 4 4 3 3 3 17 3,40 
7 4 3 3 3 3 16 3,20 
8 4 4 3 3 3 17 3,40 
9 2 3 2 2 2 11 2,20 
10 4 3 3 3 3 16 3,20 
11 4 4 4 3 3 18 3,60 
12 4 3 3 3 3 16 3,20 
13 4 4 4 4 3 19 3,80 
14 4 3 4 3 4 18 3,60 
15 4 4 3 3 3 17 3,40 
16 4 4 3 3 3 17 3,40 
17 4 4 3 3 3 17 3,40 
18 4 3 3 3 3 16 3,20 
19 4 4 4 4 3 19 3,80 
20 4 3 4 3 3 17 3,40 
21 4 3 4 3 4 18 3,60 
22 4 4 3 3 3 17 3,40 
23 4 3 4 3 3 17 3,40 
24 4 4 3 3 3 17 3,40 
25 4 3 4 4 3 18 3,60 
26 4 4 3 3 3 17 3,40 
total  101 93 83 79 78 434 - 
mean 3,88 3,57 3,19 3,03 3,00 - 3,33 
 
 
 Dari hasil tersebut diatas dapat 
disimpulkan bahwa mean total untuk 
pertanyaan kotak struktur adalah 3,33. Ini 
berarti masuk dalam limit interprestasi 3,26 - 
keatas artinya adalah “sangat baik”. Jadi 
kotak struktur dapat dikatakan telah berjalan 
baik dan tidak bermasalah.  
 Sementara frekuensi jawaban 
responden atas pertanyaan kotak struktur ini 
adalah 8 responden (30,76 %) memberikan 
jawaban “baik” dan 18 orang responden 
(69,24 %) menjawab  “sangat baik “ 





bisa disimpulkan bahwa keselarasan antara 
tujuan yang telah ditetapkan dengan 
kerangka struktur organisasi sangat baik. Hal 
ini terungkap pula dalam wawancara yang 
penulis lakukan dengan Camat dan Sekcam. 
Kedua pejabat tersebut menyatakan bahwa 
struktur yang ada di Kantor Camat Banda 
Sakti tersebut telah disusun berdasarkan  
 
 
tugas pokok dan fungsi kantor camat 
itu dalam memberikan pelayanan kepada 
masyarakat. Struktur tersebut juga dirinci 
kedalam seksi seksi dan didukung oleh 
sejumlah staf sesuai Peraturan Pemerintah 















JAWABAN RESPONDEN ATAS PERTANYAAN KOTAK”STRUKTUR” 
Kategori Interval Frekuensi Persentase 
Tidak Baik 1,00 - 1,75 - - 
Kurang Baik 1,76 - 2,50 - - 
Baik 2,51 - 3,25 8 30,76 
Sangat Baik 3,26 - Keatas 18 69,24 
Jumlah       26 100,0 
 
C. Tata hubungan 
  
Dalam hal dengan tata hubungan, 
maka yang akan didiagnosa 
adalah : 
1. Bagaiman tata hubugan antara 
unit organisasi yang berbeda 
tugas kegiatannya . 
2. Bagaimana tata hubungan antara 
orang-orang yang berada dalam 
organisasi itu. 
3. Bagaiman ketergantungan 
diantara unit-unit yang ada dan 
bagaimana kualitas tata hubungan 
itu 
      Dari hasil jawaban atas 
pertanyaan yang berkaitan 
dengan tata hubungan yang 
terdiri dari 7 item pertanyaan 
diperoleh skor sebagaimana  














TABEL   5 




1 2 3 4 5 6 7 
1 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 
2 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 
3 3 3 3 4 3 3 3 22 3,14 
4 3 4 3 4 3 3 3 23 3,29 
5 3 4 3 3 3 3 3 22 3,14 
6 3 3 1 4 4 4 3 22 3,14 
7 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 
8 2 3 1 4 3 3 2 18 2,57 
9 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 
10 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 
11 3 3 1 3 3 3 3 19 2,71 
12 3 4 3 3 3 3 3 22 3,14 
13 3 2 2 3 3 3 3 19 2,71 
14 4 3 3 3 3 3 3 22 3,14 
15 3 3 1 3 3 3 3 19 2,71 
16 3 3 2 3 3 2 3 19 2,71 
17 3 3 2 3 3 3 2 19 2,71 
18 3 3 2 2 2 3 3 18 2,57 
19 3 3 2 3 3 2 3 19 2,71 
20 3 2 3 3 2 2 3 18 2,57 
21 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 
22 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 
23 3 3 2 3 3 2 3 19 2,71 
24 3 4 3 3 3 3 3 22 3,14 
25 3 3 2 3 3 2 3 19 2,71 
26 3 3 3 3 3 3 3 21 3,00 
total  75 80 63 81 78 74 76   527    
Mean 2,88 3,08 2,42 3,12 3,00 2,85 2,92    2,89 
 
Kesimpulan kotak diatas yang 
diperoleh dari data mengenai “tata 
hubungan” itu adalah mean totalnya sebesar 
2,89. Angka tersebut menunjukkan bahwa ia 
termasuk dalam limit interpretasi 2,51 - 3,25 
yang berarti termasuk dalam kategori “baik”. 





kotak “tata hubungan” tidak mempunyai 
masalah. 
Dan bila dilihat dari frekuensi 
jawaban responden atas pertanyaan “tata 
hubungan” ini diperoleh hasil sebagaimana 
tertera pada tabel 6 dihalaman berikut . 
Dari tabel tersebut terlihat bahwa 
seluruh responden ( 100,0 % ) menjawab 
pertanyaan mengenai “tata hubungan” ini 
dalam kategori “baik” dan tidak ada 
responden yang menjawab tidak baik, kurang 
baik ataupun sangat baik. Sehingga dari 
jawaban yang mereka berikan itu dapatlah 
disimpulkan bahwa memang di kotak “tata 
hubungan” ini tidak ada masalah sama sekali. 
Atau dengan kata lain bahwa tata hubungan 
pada organisasi Birokrasi Kantor Camat 
Banda Sakti sudah berjalan dengan baik. 
TABEL 6 
JAWABAN RESPONDEN ATAS PERTANYAAN KOTAK “TATA HUBUNGAN” 
Kategori Interval Frekuensi Persentase 
Tidak Baik 1,00 - 1,75 - - 
Kurang Baik 1,76 - 2,50 - - 
Baik 2,51 - 3,25 26 100,0 
Sangat Baik 3,26 - Keatas - - 
Jumlah       26 100,0 
 
Terciptanya tata hubungan yang baik 
itu dikarenakan manajemen yang 
dilaksanakan oleh Camat dan Sekcam adalah 
manajemen terbuka, dimana pada setiap 
kesempatan kepada para pegawai diberikan 
pembinaan dan pengarahan akan pentingnya 
kerja sama yang baik serta perlunya 
koordinasi diantara unit-unit yang ada. 
D. Sistem Penghargaan 
Diagnosa yang akan dilakukan dalam 
kotak sistem penghargaan adalah: 
1. Bagaimana perhatian yang diberikan 
oleh organisasi menyangkut dengan 
penggajian, sistem insentif, dan 
penghargaan lainnya kepada para 
karyawannya. 
2. Bagaimana perasaan para pegawai 
terhadap gaji, insentif atau 
penghargaan lainnya yang mereka 
terima. 
       Dari jawaban yang diperoleh dapat 


























1 2 3 4 5 
1 3 1 2 3 2 11 2,20 
2 3 1 2 3 2 11 2,20 
3 4 1 3 3 3 14 2,80 
4 3 1 2 2 3 11 2,20 
5 3 1 2 2 3 11 2,20 
6 3 2 3 3 4 15 3,00 
7 3 2 2 2 3 12 2,40 
8 2 1 1 2 2 8 1,60 
9 4 2 3 3 3 15 3,00 
10 2 1 2 3 3 11 2,20 
11 3 1 2 2 3 11 2,20 
12 4 1 2 3 3 13 2,60 
13 3 2 2 2 2 11 2,20 
14 3 2 3 3 3 14 2,80 
15 4 1 1 2 3 11 2,20 
16 3 2 2 3 3 13 2,60 
17 2 2 2 3 3 12 2,40 
18 3 2 3 3 3 14 2,80 
19 3 1 3 3 2 12 2,40 
20 2 2 2 3 3 12 2,40 
21 3 1 3 4 3 14 2,80 
22 2 2 2 2 3 11 2,20 
23 3 2 3 3 3 14 2,80 
24 3 2 2 3 3 13 2,60 
25 3 1 2 4 3 13 2,60 
26 3 2 3 3 3 14 2,80 
total  77 39 59 72 74 321 - 
Mean 2,96 1,50 2,27 2,77 2,85 - 2,47 
 
Dari table tersebut diatas terlihat 
bahwa total Mean dari jawaban kotak ‘sistem 
penghargaan’ adalah 2,47. Ini termasuk 
dalam limit interpretasi 1,75-2,50 yang 
artinya adalah “Kurang baik”. Dengan 
demikian pada kotak sistem penghargaan 
terdapat sedikit permasalahan. 
 
Berdasarkan frekuensi jawaban yang 
diberikan oleh responden terlihat bahwa dari 
26 responden terdapat 13 orang responden 
(50,0 %) memberikan jawaban kurang baik 
terhadap pertanyaan kotak sistem 
penghargaan dan 1 orang responden (3,84 %) 





menjawab baik ada 12 orang (46,15 %). 
Secara lebih rinci dapat dilihat pada table 8. 
Kesimpulan tersebut juga didukung 
dari hasil  wawancara yang penulis lakukan 
terhadap Camat dan Sekcam, dimana kedua 
pejabat tersebut mengakui bahwa insentif 
dalam bentuk Tunjangan Peningkatan Kinerja 
(TPK) yang diberikan oleh Pemerintah Kota 
Lhokseumawe  masih tergolong kecil, 
walaupun dibayar setiap bulan.  Sehingga 
praktis selain gaji dan insentif tersebut para 
pegawai tidak memperoleh tambahan 
apapun. Untuk menambah pendapatan maka 
para pegawai Kantor Camat tersebut ada 
yang bertani, memelihara ternak atau 
berbagai pekerjaan lainnya 
TABEL 8 
JAWABAN RESPONDEN ATAS PERTANYAAN KOTAK “PENGHARGAAN” 
Kategori Interval Frekuensi Persentase 
Tidak Baik 1,00 - 1,75 1 3,85 
Kurang Baik 1,76 - 2,50 13 50,00 
Baik 2,51 - 3,25 12 46,15 
Sangat Baik 3,26 - Keatas - - 
Jumlah       26 100,0 
 
E. K e p e m i m p i n a n 
    Dalam mendiagnosa kotak Kepemimpinan 
ini diarahkan untuk mengetahui: 
1. Seberapa jauh pimpinan merumuskan 
tujuan organisasi. 
2. Seberapa jauh pimpinan 
mengejawantahkan tujuan organisasi itu 
dalam bentuk program. 
3. Bagaimana ia mempertahankan 
integritas organisasi dan memelihara 
peratuarn serta apresiasi terhadap 
konflik yang timbul. 
     Berdasarkan jawaban yang masuk, dapat 



























T A B E L  9 
JAWABAN KUESTIONER KOTAK “KEPEMIMPINAN” 
Responden 
item pertanyaan total Mean 
1 2 3 4 5 6 7 8 
  
1 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
2 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
3 3 3 3 4 3 3  3  2  24 3,00 
4 3 3 3 2 3 3  3  2  22 2,75 
5 3 3 3 3 3 3  3  1  22 2,75 
6 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
7 3 3 2 4 2 2  3  3  22 2,75 
8 3 3 3 4 3 3  3  2  24 3,00 
9 3 4 3 3 3 3  3  2  24 3,00 
10 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
11 3 3 3 4 3 3  3  2  24 3,00 
12 3 3 3 3 3 3  3  3  24 3,00 
13 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
14 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
15 3 4 3 3 3 3  3  2  24 3,00 
16 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
17 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
18 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
19 3 3 3 3 2 2  3  3  22 2,75 
20 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
21 3 3 3 4 3 3  3  3  25 3,12 
22 3 3 3 3 3 2  3  2  22 2,75 
23 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
24 3 3 3 3 3 3  3  2  23 2,87 
25 3 3 3 4 3 2  3  2  23 2,87 
26 3 3 3 3 3 3 3  2  23 2,87 
total  78 80 77 83 76 74   78  55 601 - 
Mean 3,00 3,08 2,96 2,77 3,19 2,84  3,00  2,12  - 2,87 
 
Dari table di atas terlihat bahwa total 
mean yang diperoleh dari kotak 
Kepemimpinan adalah 2,87 yang 
termasuk limit interpretasi 2,51 – 
3,25 yang artinya adalah pada kotak 
Kepemimpinan itu tidak mengandung 
masalah, dan frekuensi jawaban 
responden yang rinciannya dapat 











JAWABAN RESPONDEN ATAS PERTANYAAN KOTAK “KEPEMIMPINAN” 
Kategori Interval Frekuensi Persentase 
Tidak Baik 1,00 - 1,75 - - 
Kurang Baik 1,76 - 2,50 - - 
Baik 2,51 - 3,25 26 100,0 
Sangat Baik 3,26 - Keatas - - 
Jumlah       26 100,0 
 
 Namun demikian bila dilihat adanya 
kegagalan pada variable lainnya seperti kotak 
Sistem Penghargaan terutama menyangkut 
masalah “reward system”, maka secara 
informal kotak “Kepemimpinan” ini 
sesungguhnya tetap punya masalah sendiri, 
biar sekalipun kadarnya lebih kecil, karena 
biar bagaimanapun variable Kepemimpinan 
dipastikan punya korelasi positif terhadap 
kegagalan variable lainnya. Oleh karenanya 
penulis menyimpulkan bahwa 
“Kepemimpinan” di Kantor Camat Banda 
Sakti masih mempunyai masalah dan perlu 
dilakukan intervensi. 
 
F. Mekanisme tata kerja 
 
 Dalam proses diagnosa untuk 
kotak ini penulis lebih 
menekankan pada : 
1. Sampai dimanakah 
mekanisme kerja yang ada 
pada Kantor Camat terebut 
dapat membantu para 
pegawai untuk mencapai 
tujuan organisasi; 
2. Sampai dimana pula 
mekanisme itu berifat 
menghalangi para pegawai 
dalam melaksanakan 
tugasnya. 
        Berdasrkan hasil jawaban 
yang diperoleh, maka skor 
tiap responden untuk jawaban 





















T A B E L   11 
JAWABAN KUESTIONER KOTAK “ MEKANISME TATA KERJA“ 
Responden 
item pertanyaan 
total Mean 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1 3 1 3 3 3 3  3  3  3  3  3  31 2,82 
2 4 1 3 4 3 4  3  3  3  4  4  36 3,27 
3 4 1 3 3 3 3  3  3  3  4  4  34 3,09 
4 3 1 3 2 3 2  3  3  3  4  4  35 3,18 
5 3 1 2 3 3 2  2  3  3  2  4  28 2,55 
6 3 1 3 3 3 3  4  3  3  4  4  34 3,09 
7 4 1 3 3 3 3  3  3  3  4  4  34 3,09 
8 3 1 3 3 3 3  4  3  3  4  4  34 3,09 
9 3 1 3 1 3 3  3  4  3  3  4  31 2,82 
10 3 1 3 1 3 3  4  3  3  3  4  31 2,82 
11 3 1 3 3 3 3  3  3  3  4  4  33 3,00 
12 4 1 4 3 4 4  4  4  4  4  4  40 3,64 
13 3 1 3 3 3 3  4  3  3  3  4  33 3,00 
14 3 1 3 3 3 3  3  4  4  4  4  35 3,18 
15 3 1 3 3 3 3  3  3  3  4  4  33 3,00 
16 3 1 3 3 3 3 3  3  3  3  3  31 2,82 
17 4 1 3 3 3 3  3  3  3  4  4  34 3,09 
18 3 1 3 1 3 3  3  4  3  3  4  31 2,82 
19 3 1 3 3 3 3  3  3  3  4  4  33 3,00 
20 3 1 2 3 3 2  2  3  3  2  4  28 2,55 
21 3 1 3 3 3 3  3  3  3  3  3  31 2,82 
22 3 1 2 2 3 3  3  3  4  4  4  32 2,91 
23 3 1 3 3 3 3 3  3  3  3  3  31 2,82 
24 3 1 2 3 3 3  3  3  3  3  3  30 2,73 
25 3 1 2 4 3 3  3  3  3  4  4  33 3,00 
26 3 1 3 3 3 3  3  3  3  4  4  33 3,00 
total  83 26 74 72 79 77  79  82  81  91   99 843 - 
Mean 3,19 1,0 2,85 2,77 3.04  2,9 3,04  3,15  3,11  3,5   3,81 - 2,94 
 
Dari table di atas terlihat bahwa total 
Mean hasil jawaban kotak “Mekanisme Tata 
Kerja” berada diantara limit interpretasi 2,51 
– 3,25 karena total Mean yang diperoleh 
2,94. Dengan demikian dapat disimpulkan  
 
 
bahwa dalam kotak “Mekanisme 
Tata Kerja” tidak ada masalah. 
Sedangkan apa bila dilihat dari 
frekuensi jawaban reponden atas pertanyaan 
“Mekanisme Tata Kerja” terlihat bahwa 25 





bahwa Mekanisme Tata Kerja di Kantor 
Camat Banda Sakti termasuk dalam katagori 
“baik”, dan 1 orang (3,85 %) bahkan 
menyatakan “sangat baik”. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa mekanisme kerja  
pada organisasi Birokrasi Kantor Camat 
Banda Sakti sudah baik dan tidak ada 
masalah. Hal ini bisa dimaklumi karena 
masing masing pegawai sudah mempunyai 
uraian tugas dan jabatan menurut fungsi 
masing masing. Disamping itu Camat beserta 
stafnya selalu memecahkan masalah dan 
menanyakan apa kesulitan yang ditemukan 
oleh para pegawainya dalam pelaksanan 
tugas sehari hari pada setiap kesempatan. 
Rincian lebih lanjut mengenai 
jawaban responden atas pertanyaan 
Mekanisme Tata Kerja dapat dilihat 
pada table berikut ini. 
 
TABEL 12 
JAWABAN RESPONDEN ATAS PERTANYAAN KOTAK “MEKANISME TATA KERJA” 
Kategori Interval Frekuensi Persentase 
Tidak Baik 1,00 - 1,75 - - 
Kurang Baik 1,76 - 2,50 - - 
Baik 2,51 - 3,25 25 96,15 
Sangat Baik 3,26 - Keatas 1 3,85 
Jumlah       26 100,0 
 
Dari hasil analisa di atas ternyata dari 
6 kotak Weisbord yang diteliti pada 
organisasi Birokrasi Kantor Camat Banda 
Sakti hanya ada 2 kotak yang mempunyai 
masalah yang harus diatasi yaitu kotak 
“Sistem Penghargaan” dan Kotak 
“Kepemimpinan”. Sementara 4 Kotak yang 
lainnya yaitu kotak Tujuan, Struktur, Tata 
Hubungan, dan Mekanisme Tata Kerja sudah 
tidak bermasalah Untuk kotak yang 
mempunyai masalah inilah nantinya yang 
akan dilakukan intervensi guna dicari 





IV.  INTERVENSI TERHADAP ORGANISASI 
BIROKRASI KANTOR CAMAT  
A. MODEL-MODEL INTERVENSI 
Dalam melakukan intervensi 
terhadap hasil diagnosa yang dihadapi oleh 
suatu organisasi, terdapat banyak pilihan 
model intervensi yang bisa digunakan. 
Penggunaan model tersebut haruslah sesuai 
dengan masalah yang dihadapi oleh 
organisasi, berdasarkan hasil diagnosa yang 
telah dilakukan sebelumnya. Meskipun ada 
banyak pilihan model intervensi, bukan 
berarti bahwa seorang konsultan PO harus 
memilih salah satu model-model itu. Akan 
tetapi bisa menggunakan beberapa model 





intervensi yang digunakan dapat mengatasi 
situasi problematik yang di hadapi oleh 
organisasi tersebut. Berikut ini secara garis 
besar akan dijelaskan model-model 
intervensi yang ada. 
                        1.  Human processual : 
                            a. 1. T- Group ; 
    2. Proses Konsultasi 
    3. Intervensi Pihak Ketiga ; 
    4. Team Building; 
       b.1. Survey Feedback ; 
    2. Konfrontasi ; 
    3. Intergroup Relationship ; 
    4. Pendekatan Normatif ; 
                        2. Technostructural :  
  a.1. Differensial dan integrasi 
; 
      2. Structural Design ; 
      3. Collateral Organization ; 
  b.Work Life  
  c.Work design ;  
 3. Human Resources 
Management : 
a.1. Goal Setting ; 
                                 2. Reward System ; 
                b.1. Carreer Planning and 
Development 
                                 2. Strees Management. 
                       4. Strategy ; 
                             a.Open System 
                b.Corparate Culture  
                c. Strategic Change 
Management. 
 
Ad.1.a. Model intervensi Human Processual  
adalah bentuk intervensi yang 
menekankan bagaimana orang dalam 
organisasi bekerjasama dan 
bertujuan untuk membantu 
bagaimana ia berinteraksi dengan 
sesama anggota organisasi seperti 
berkomunikasi, bekerjasama, 
kepemimpinan, dinamika kelompok 
dan sebagainya . 
Yang termasuk dalam model 
intervensi ini adalah  
1) T. Group atau program latihan 
kepekaan ( sensivity training ) 
yaitu suatu program latihan 
dimana seseorang belajar tentang 
perilakunya sendiri dan perilaku 
orang lain yang saling berkaitan 
antara satu sama lain. 
2)  Proses Konsultasi adalah 
merupakan serangkaian kegiatan 
sebagai bagian dari tugas 
konsultan untuk membantu klien 
memahami persoalannya dan 
melakukan perbaikan ber 
dasarkan situasi lingkungan yang 
dihadapi oleh klien tersebut 
(Miftah Thoha,Ibid,p.193). 
3) Intervensi pihak ketiga  yaitu 
model yang hampir sama dengan 
intervensi di atas , dimana dalam 
intervensi ini konsultan (pihak 
ketiga) berusaha untuk 





comunication hubungan antar 
pribadi dalam kelompok 
organisasi yang menyebabkan 
timbulnya konflik. Dan setelah 
menemukan perbedaan itu 
konsultan berusaha untuk 
mendamaikan pihak-pihak yang 
berkonflik itu. 
4) Team bulding  yaitu bentuk 
intervensi yang berusaha untuk 
membantu kerja kelompok agar 
menjadi efektif dan efisien dalam 
mencapai tujuan yang telah di 
tetapkan . Team building ini 
sangat bermanfaat untuk 
membangun team work dan 
meningkatkan motivasi sesama 
anggota kelompok. 
5) Survey Feedback  yaitu intervensi 
yang didasarkan pada informasi 
yang telah diperoleh mengenai 
organisasi. Informasi tersebut 
diperoleh dengan menggunakan 
kuesioner yang mempunyai 
standart baku. Atas dasar 
informasi tersebut manajemen 
atau anggota organisasi tersebut 
bisa memperbaiki masalah yang 
dihadapi. Survey feedback ini 
dikembangkan oleh Likert dan 
Floyd Man pada tahun 1950-an . 
6) Konfrontasi, intervensi ini 
dikembangkan oleh Beckhard. 
Dalam konfrontasi ini mencoba 
untuk mempertemukan seluruh 
anggota organisasi untuk sama-
sama melihat problematik apa 
yang mereka hadapi. Kemudian 
oleh anggota organisasi dicari 
pemecahannya . 
7) Intergroup relationship yaitu 
intervensi yang berusaha untuk 
membantu masing-masing 
individu dalam organisasi 
menghadapi konflik atau 
perbedaan yang ada. 
8) Pendekatan normative yaitu 
intervensi yang menggunakan 
instrument yang telah ada atau 
peraturan-peraturan khusus yang 
ada sehingga intervensi dalam 
bentuk ini dianggap oleh banyak 
pihak  lebih baik dan efektif . 
Ad.2.   Model Intervensi Technostructural 
yaitu model intervensi  yang 
menyangkut masa lah teknologi 
dalam organisasi dan struktur 
organisasi. Model intervensi ini 
meliputi : 
a. Differensiasi dan integrasi  
yaitu satu bentuk intervensi 
sebagai suatu rancangan untuk 
memperbaiki organisasi 
berdasarkan organisasi teori 
kontijensi dari Lawrence dan 
Lorsch. Menurut teori ini 






karena adanya perkembangan 
lingkungan, akan tetapi di 
pihak lain organisasi juga 
memerlukan integrasi,  agar 
differensiasi itu bisa terkendali. 
b. Structural Design yaitu 
merubah atau memperbaiki 
struktur organisasi. Dengan 
perbaikan struktur organisasi 
ini diharapkan akan 
memberikan pengaruh 
terhadap perilaku organisai 
yang bersangkutan. 
c. Collateral Organization yaitu 
menciptakan organisasi paralel 
sehingga manajer dapat 
memecahkan persoalan dari 
sudut lain selain dari aspek 
formal semata. 
d. Quality Work Life yaitu 
intervensi yang bertujuan 
untuk lebih memanusiakan 
tempat kerja, memperbaiki 
hubungan antara sesama 
khususnya diantara pimpinan 
dan bawahan dan memberikan 
kesempatan bagi bawahan 
untuk ikut serta dalam 
pengambilan keputusan yang 
berakibat langsung pada 
mereka. 
e. Work design yaitu intervensi 
yang hampir mirip dengan 
structural design. 
Ad.3. Model intervensi  Human 
Resources Management 
adalah intervensi yang 
memperhatikan bagaimana 
upaya untuk menggunakan 
sumber daya manusia yang ada 
di dalam organisasi. Model 
intervensi ini meliputi : 
a. Goal Setting  yaitu intervensi 
yang bertujuan agar pegawai 
sadar terhadap apa tujuannya 
ia berada di organisasi 
tersebut. Caranya adalah 
dengan menjelaskan tujuan 
organisasi kepada anggota 
organisasi yang baru, 
sedangkan bagi anggota yang 
lama di berikan penyegaran 
agar mereka sadar akan tujuan 
keberadaan mereka di 
organisasi. 
b. Reward system  yaitu 
intervensi yang menekan pada 
perbaikan akan reward system 
yang telah ada . 
c.  Career Planning and 
development yaitu  intervensi 
yang melihat bagaimana 
perencanaan dan 
pengembangan karir di suatu 
organisasi. 
d. Strees management yaitu 
sistem intervensi yang 





sesuatu organisasi dalam 
menanggani tingkat stres yang 
dialami oleh individu dalam 
suatu organisasi. 
Ad.4.  Model Intervensi Strategy yaitu 
model intervensi yang melihat 
bagaimana strategi yang 
digunakan oleh organisasi dalam 
melaksanakan kegiatannya. 
Intervensi ini meliputi : 
a. Open system yaitu intervensi 
yang melihat suatu organisasi 
itu sebagai suatu organisasi 
yang terbuka. Sebagai suatu 
organisasi yang terbuka, maka 
organisasi itu akan dipengaruhi 
oleh lingkungannya. Intervensi 
ini berusaha untuk 
menganalisa pengaruh-
pengaruh lingkungan itu. 
b. Corporate Culture yaitu 
intervensi yang melihat 
bagaimana budaya organisasi 
itu. 
c. Strategic Change Management 
yaitu intervensi yang ditujukan 
pada bagaimana organisasi 
melakukan perubahan 
strateginya. 
           Demikian sekilas 
tentang berbagai model intervensi 
yang bisa digunakan untuk mengatasi 
masalah yang dihadapi oleh suatu 
organisasi. 
B. MODEL INTERVENSI YANG DIGUNAKAN 
             Berdasarkan informasi yang 
dikumpulkan melalui kuesioner dan 
wawancara terhadap para Pegawai Kantor 
Camat Banda Sakti Kota Lhokseumawe dan 
kemudian dianalisa sehingga diperoleh 
diagnose sebagaimana yang telah dijelaskan 
pada bagian sebelumnya dimana dari 6 kotak 
Weishbord ternyata yang mempunyai 
masalah adalah Kotak Sistem Penghargaan 
dan kepemimpinan. Dengan demikian maka 
model intervensi yang digunakan untuk 
mengatasi masalah yang dihadapi oleh 
Kantor Camat Banda Sakti tersebut adalah 
model intervensi Human Resources 
Management dengan penekanan khusus 
pada Reward system dan Pendekatan 
Normatif. 
 
1.  Reward System  
Banyak ahli menyatakan bahwa 
sistem penghargaan dan motivasi itu saling 
berhubungan. Sebagaimana yang dinyatakan 
oleh Maslow bahwa motivasi manusia dapat 
dijelaskan melalui kebutuhannya yang 
beraneka ragam dari waktu ke waktu. 
Demikian pula pendapat Herzberg yang 
menyatakan bahwa motivasi seseorang itu 
dipengaruhi oleh bermacam faktor.di dalam 
suatu organisasi, dimana seseorang individu 
bekerja untuk memperoleh kepuasan dan 
kepuasan itu beraneka ragam macamnya 
tergantung pada individu yang bersangkutan. 





merasa puas apabila kebutuhan dasarnya 
telah terpenuhi. Akan tetapi makin tinggi 
kedudukan seseorang, maka seseorang itu 
belum tentu merasa puas walaupun 
kebutuhan dasarnya telah terpenuhi. 
   Menurut Lawler agar sistem 
penghargaan yang diberikan oleh suatu 
organisasi dapat memberikan kualitas kerja 
yang baik, maka sistem itu haruslah : 
a. Sistem yang dapat memenuhi 
kebutuhan dasar para pegawai. 
b. Sistem tersebut haruslah dapat 
bersaing dengan yang diberikan 
oleh organisasi lain. 
c. Distribusi penghargaan itu 
haruslah dirasakan sebagai suatu 
keadilan. 
d. Sistem itu haruslah menganggap 
para pegawai sebagai individu. 
  Sistem penghargaan dapat 
berbagai macam bentuknya, ada yang dalam 
bentuk uang dan ada pula dalam bentuk non 
uang seperti penghargaan, sanjungan dan 
sebagainya. Akan tetapi sering kali apabila 
membicarakan sistem penghargaan di suatu 
organisasi maka yang menjadi perhatian 
adalah peghargaan dalam bentuk uang baik 
berupa gaji, tunjangan khusus/insentif, bonus 
dan sebagainya. Dalam kaitannya dengan 
diagnosa Kantor Camat Banda Sakti yang 
telah penulis lakukan ternyata inti masalah 
yang terdapat dalam kotak sistem 
penghargaan adalah kecilnya Tunjangan 
Khusus/Insentif yang diterima oleh para 
pegawai dikantor tersebut. Hal ini terlihat 
dari jawaban responden atas kuesioner yang 
diberikan serta didukung oleh wawancara 
dengan Camat dan Sekcam. Menurut kedua 
pejabat ini selain gaji maka para pegawai 
memperoleh insentif, untuk pegawai non 
eselon Rp 500.000/bulan, eselon IV Rp. 
900.000/bulan, eselon III-b Rp. 
1.200.000/bulan dan eselon III-a Rp. 
1.300.000/bulan yang dibayarkan pada 
pertengahan bulan. Tunjangan khusus ini 
berasal dari Pemerintah Kota Lhokseumawe. 
Selain tunjangan tersebut para pegawai tidak 
memperoleh insentif yang lain, biarsekalipun 
diketahui ada sumber  pendapatan daerah 
yang dikelola oleh Camat untuk 
menghasilkan uang seperti Akta jual beli dan 
lain lain. Karenanya tunjangan khusus ini 
sedikit banyak telah mempengaruhi motivasi 
dan semangat kerja para pegawai di Kantor 
Camat Banda Sakti. Untuk itu  perlu 
diupayakan kebijakan lain guna peningkatan 
pendapatan para pegawai di Kantor Camat 
tersebut, misalnya diadakan operasi simpan 
pinjam dan dilakukan pembagian 
pendapatan/penerimaan Kantor Kecamatan 
secara berkadilan, dan lain-lain. 
2. Pendekatan Normatif 
     Bahwa kecilnya insentif 
sebagaimana disebut diatas tentunya dapat 
menurunkan motivasi dan gairah kerja para 
pegawai. Padahal tugas tugas yang mereka 
selesaikan cukup banyak, lebih-lebih lagi 





ditengah Kota Lhokseumawe dengan jumlah 
penduduk yang demikian banyak yang juga 
menuntut pelayanan yang baik, murah dan 
prima. Adalah tidak beralasan bila kita hanya 
berharap agar mereka dapat memberikan 
pelayana dengan kualitas prima sementara 
gaji dan insentif yang mereka terima sangat 
kurang bahkan tidak mencukupi kebutuhan 
dasar mereka. Untuk menutupi kekurangan 
tersebut terpaksa  para pegawai tersebut 
mencari sumber pendapatan lain diluar jam 
kerja seperti beternak, bertani, jual jasa dan 
lain lain. Oleh karenanya untuk melakukan 
intervensi terhadap masalah ini penulis 
cenderung untuk menggunakan intervensi 
dengan “Pendekatan secara Normatif” yakni 
menghendaki agar Gubernur Aceh  meninjau 
kembali kebijakan penetapan besarnya 
insentif bagi para pegawai, misalnya 
memberi tunjangan khusus/insentif secara 
sama rata untuk setiap pegawai mulai tingkat 
Provinsi sampai dengan Kecamatan termasuk 
pegawai negeri yang ada di Gampong. 
Demikian juga pemerintah Kota 
Lhokseumawe ikut serta memikirkan dan 
memecahkan masalah insentif  ini. Insentif 
tersebut diharapkan akan mempengaruhi 
motivasi dan semangat kerja pegawai biar 
sekalipun diakui banyak pegawai yang 
bekerja tidak hanya semata-mata karena 
pengaruh uang yang ia terima, tetapi ada 
yang lebih ideal lagi yakni mengutamakan 
pengabdian.      
 
V.  P E N U T U P 
A. Kesimpulan 
           Berdasakan hasil penelitian (research) 
dan analisa data terhadap temuan 
lapangan/obyek penelitian yaitu Birokrasi 
Kantor Camat Banda Sakti Kota 
Lhokseumawe, maka dilakukan diagnosa 
yang dapat disimpulkan sebagai berikut : 
1. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa tidak semua kotak (6 kotak 
dari Weishbord) mempunyai 
situasi problematik, dan 
kebanyakan kotak tersebut 
berada dalam kondisi sehat dan 
stabil. 
2. Situasi problematik yang ditemui 
hanya pada kotak sistem 
Penghargaan dan Kepemimpinan. 
Masalah ini timbul karena masih 
kecilnya insentif yang diterima 
para pegawai, sementara tugas 
dan fungsi mereka demikian luas 
dan semakin menuntut pelayanan 
yan prima. 
3. Terhadap kotak-kotak yang 
mempunyai sistem situasi 
problematik tersebut kemudian 
dilakukan intervansi dengan 
menggunakan model intervensi 









B.  S a r a n 
          Dengan memperhatikan situasi 
problematik yang dihadapi oleh Birokrasi 
Kantor Camat Banda Sakti  sebagaimana 
diuraikan pada bagian terdahulu, maka 
disarankan agar tunjangan khusus/insentif 
bagi pegawai yang berupa uang agar 
ditambah/ditingkatkan, sehingga tidak 
menurunkan gairah dan motivasi kerja 
mereka. Walaupun lingkungan kerja dan 
hubungan kerja antar sesama mereka telah 
cukup baik namun bila kebutuhan dasar 
mereka belum terpenuhi tentunya akan 
menyebabkan konsentrasi para pegawai 
terhadap pekerjaannya terganggu. 
Akibatnya adalah akan menurunnya mutu 
pelayanan yang mereka berikan kepada 
masyarakat, padahal masyarakat Kota 
Lhokseumawe menuntut pelayanan yang 
baik dan prima. Oleh karenanya perlu 
dilakukan peninjauan kembali terhadap 
kebijakan penetapan besarnya insentif bagi 
para pegawai, untuk menyeimbangkan 
antara tuntutan pelayanan yang prima oleh 
masyarakat dengan kegairahan kerja 
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